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1 JOHDANTO 
 
Tämän opinnäytetyön aiheena on uuden palvelukonseptin luonti, 
pilottimuotoinen testaus sekä jatkokehitys pilottivaiheen aikana tehtyjen 
huomioiden pohjalta. Tässä opinnäytetyössä edellämainitut vaiheet käydään 
läpi Junior Team Coach - projektin kautta. Valmennusohjelman tarkoitus on 
perehdyttää ohjelmassa mukana olevat asiakkaat tiimivalmentamisen ja -
oppimisen perustyökaluihin ja niiden käyttöön omassa arjen 
toimintaympäristössä. Valmennusohjelma koostuu orientaatiopäivästä, 
kolmesta kontaktikerrasta yhteisesti kaikkien osallistujien kanssa ja 
osallistujien kanssa pidettävistä henkilökohtaisista sparrauskerroista. 
Ohjelmassa opittavat asiat käydään läpi dialogin ja käytännön sovelluttamisen 
avulla. 
 
Tarve tämänkaltaiselle valmennusohjelmalle syntyi vuoden 2013 tammikuussa 
Partus Oy:n kanssa käytyjen keskustelujen pohjalta ja samalla sovittiin 
pilottiversion toteuttamisesta kevään 2013 aikana. Valmennusohjelman 
pilottiversion suunnittelu- ja valmistelutyöt toteutettiin helmikuussa. 
Pilottiversio ajettiin käytännössä läpi maaliskuun ja toukokuun välisenä aikana 
yhteensä viiden osallistujan kanssa. Pilottiversion päätyttyä toteutettiin vielä 
valmennusohjelman jatkokehitys pilottivaiheesta saadun asiakaspalautteen ja 
vetäjien omien huomioiden pohjalta kesäkuussa.  
 
Valmennusohjelman toteutuksessa oli mukana tämän opinnäytetyön tekijöiden 
lisäksi Emmi Kemppainen Osuuskunta IdeaFlysta sekä Johannes Partanen 
Partus Oy:sta. Emmi Kemppaisen rooli projektissa oli toimia yhtenä 
valmennusohjelman toteuttajista ja myöskin olla mukana ohjelman 
jatkokehittämisessä. Johannes Partanen oli valmennusohjelmassa mukana 
tarkkailijan ja tilaajan roolissa. 
 
Tämän opinnäytetyön tavoitteena on perehtyä uuden palvelukonseptin 
sisällön rakentamiseen ja tuotteistamiseen. Valmennusohjelman pilottiversion 
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käytännön toteutuksen aikana tutkimme myöskin minkälaisia vaikutuksia 
tilaaja-asiakkaan ja loppukäyttäjän jatkuva mukana oleminen synnyttää 
tuotetestauksen sisällä. 
2 TIIMIOPPIMINEN 
 
2.1 Tiimi 
Tiimin ja ryhmän eroja verrattaessa huomataan että tiimin ja tiimityön 
perustana on vuorovaikutus ja yhteistyö. Tiimissä osataan havainnoida toisten 
tiimin jäsenten vahvuuksia ja sitä kautta osataan löytää toisiaan täydentäviä 
taitoja. Tiimi on sitoutunut yhteisiin päämääriin, yhteisiin suoritustavoitteisiin, 
sekä yhteiseen toimintamalliin. Tiimi pitää itseään yhteisvastuussa 
suorituksistaan. (Katzanbach & Smith 1996, 64 - 66.) 
 
Harvoin tiimeissä ihmisillä on täysin samat tavoitteet ja tavat toimia. Joskus 
tavoitteet ja pyrkimykset voivat olla ihan päinvastaiset verrattuna tiimin 
yhteisiin tavoitteisiin. Tämä heikentää tiimin tehoa huomattavasti ja tiimi toimii 
vain murto-osalla siitä tehosta millä se voisi toimia jos kaikki olisivat täysin 
sitoutuneita yhteisiin päämääriin ja pyrkimyksiin. Tavoitteet ja päämäärät pitää 
saada siis samansuuntaisiksi jotta tiimi voi täysin onnistua (Sengen 1990, 
219.) 
2.2 Dialogi 
Tiimioppimisen perustana toimii dialogi. Dialogi on vuoropuhelua, jossa 
ihmiset ajattelevat yhdessä. Dialogissa yksilö ei pidä enää omaa näkemystään 
lopullisena, vaan kokee oman näkemyksensä yhtenä askeleena kohti yhteistä 
lopputulosta. Dialogin ja keskustelun erona on se että keskustelun 
päätarkoitus on päätöksenteko. Keskustelussa pyritään pääsemään 
lopputulokseen ja saamaan asia pois päiväjärjestyksestä, dialogissa pyritään 
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luomaan mahdollisuuksia ja avartamaan omaan ja muiden ajattelua (Isaacs 
2001, 40, 63.) 
 
Isaacsonin mukaan dialogissa on neljä. Niitä parantamalla voidaan kehittää 
kykyä käydä dialogia. Nämä taidot ovat kuuntelu, kunnioitus, odotus ja suora 
puhe. Näiden neljän taidon ilmaiseminen tuo dialogiin tasapainoa, 
joustavuutta, voimaa ja elämää (Isaacs 2001, 96.) 
 
Koko dialogin ytimenä on kuuntelun taito. Kuunteleminen ei tarkoita vain 
muiden puheen kuuntelemista, vaan edellytystä ottaa sanat vastaan ja 
hyväksyä ne. Itsensä ja omien reaktioiden kuuntelu on myös osa 
kuuntelemisen taitoa. Kuuntelemalla mahdollistamme yhteyden ympäröivään 
maailmaan, se avaa meille tilaisuuden oppia ja havainnoida uusia asioita ja 
näkökulmia (Isaacs 2001, 98, 110.) 
 
Kunnioituksen taito auttaa ihmistä tarkastelemaa ihmistä kokonaisena 
olentona. Kunniottamalla toista ihmistä pyrimme aktiivisesti etsimään toisen 
ihmisen kokemuksien alkuperää. Hyväksymme sen, että voimme oppia toiselta 
jotain. Kunnioitusta pitää löytyä itseään, kanssaihmisiä ja erimielisyyksiä 
kohtaan, sekä niitä kohtaan joiden näkemykset eroavat omista näkemyksistä. 
Dialogissa on erityisen tärkeää oppia kunnioittamaan jakautuvia mielipiteitä 
pyrkimättä korjaamaan niitä. (Isaacs 2001, 122, 126, 129, 139.) 
 
Odottaminen tarkoittaa dialogissa sitä, että omia ajatuksia ei tuoda liian 
kärkkäästi tai heti esille. Omat ajatukset on hyvä panna merkille, mutta niiden 
esittämissä on oltava maltillinen. Odottaminen on ikään kuin suunnan 
vaihtamista, pysähtymistä, taaksepäin askeleen ottamista ja asioiden 
katsomista uusista näkökulmista. Silloin kun kyse on isoista asioista, on 
askeleen taaksepäin ottaminen ja muiden muiden mahdollisuuksien 
tarkasteleminen erityisen tärkeää. Pakkomieli toiminnalle ja asioihin 
puuttumiseen, ovat odottamisen vihollisia. Tarvitsemme odottamista, jotta 
voimme tarkkailla ajatustemme syntymistä ja merkityksiä (Isaacs 2001, 144 -
145, 149, 151, 156.) 
   6 
 
 
 
Ennen suoraan puhumista on tärkeä kysyä itseltään ”Mitä on nyt tässä 
tilanteessa oikeasti tarpeellista ilmaista?” On tärkeää ymmärtää, että 
tunneperäiset reaktiot ja kuvitelmat muiden ihmisten odotuksista omaa 
käyttäytymistäsi kohtaan voivat vaikuttaa negatiivisesti yrittäessäsi puhua 
suoraan. Aito itsensä kuuntelu on olennaista suoraan puhuessa. Suora puhe 
vaatii päättäväisyyttä ja itseluottamusta. Sinun täytyy uskoa itseesi ja siihen 
että, omille ajatuksilla ja niiden esiin tuonnilla on merkitystä. Suoran puheen 
taitoon kuuluu olennaisesti myös kyky olla hiljaa ja kuunnella (Isaacs 2001, 
167, 170.) 
2.3 Tietoteoria 
Tietoteoria on yksi tiimioppimisen perusta. Tietoteorialla pyritään kuvaamaan, 
miten hiljainen tieto muuttuu eksplisiittiseksi tiedoksi ja siitä taas hiljaiseksi 
tiedoksi. Tietoteoria voidaan ajatella nelikenttänä. Tietoteorian prosessissa on 
neljä eri vaihetta: sosiaalistaminen, ulkoistaminen, yhdisteleminen ja 
sisäistäminen. Tieto kiertää alusta loppuun ja taas takaisin alkuun. (Nonaka & 
Takeuchi 1995, 62.) 
 
Sosiaalistamisessa hiljaista tietoa edustaa sisäistämämme ajattelumallit ja 
monet tekniset taidot, joita olemme oppineet ja jotka ovat jopa 
automatisoituneet. Hiljaisen tiedon vaihtaminen eli sosiaalistaminen, tapahtuu 
puhumalla, mutta myös seuraamalla muiden tekemistä. Todellinen toisen 
ajatusmaailman ymmärtäminen vaatii yhteisiä kokemuksia. Sosiaalistamisessa 
tietoa hankitaan paljon ilman kommunikointia, yleensä tämä tarkoittaa 
kokemusten kautta oppimista. Hiljaisen tiedon vaihtamisen tavoitteena on 
saada aikaan yhteistä ajattelua, koko yhteisön tai organisaation yhteisiä tapoja 
ajatella ja nähdä oma työ. (Nonaka & Takeuchi, 1995, 62 – 63.) 
 
Ulkoistamisessa hiljainen tieto muuntuu eksplisiittiseksi tiedoksi, ulkoistaminen 
on olennaisen tärkeää kokemusten ja ideoiden muuttamisessa koko yhteisön 
tai organisaation hyödynnettäväksi tiedoksi. Dialogin ja yhdessä reflektoinnin 
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avulla rakennetaan havainnollistavia ajattelumalleja, joiden avulla asiasta 
saadaan parempi ote. Tämän avulla päästään vertailemaan asioiden 
yhtäläisyyksiä ja eroja sekä jäsentämään hiljaista tietoa uudella tavalla. 
(Nonaka & Takeuchi, 1995, 64 – 67.) 
 
Yhdistelemisessä eksplisiittistä tietoa käsitellään ja yritetään muodostaa siitä 
suurempia kokonaisuuksia jakamalla sitä laajalti. Olemassa olevaa tietoa 
vaihdetaan, yhdistellään, vertaillaan ja luokitellaan, näin pyritään luomaan 
uutta tietoa ja näkemään asiat uudessa valossa. Tämä vaihe on lähimpänä 
perinteistä kouluopetusta, jossa eri kirjojen ja muiden lähteiden avulla pyritään 
luomaan kuvaa todellisuudesta. (Nonaka & Takeuchi, 1995, 67.) 
 
Sisäistämisessä eksplisiittinen tieto muuttuu takaisin hiljaiseksi tiedoksi. 
Sisäistäessä synnytetään siis uutta hiljaista tietoa, se on muuttunut uusiksi 
ajatusmalleiksi ja näkemyksiksi. On myös tärkeää kirjata oppeja ja 
kokemuksia, joita on saatu, reflektoida niitä myöhemmin yhdessä muiden 
kanssa. (Nonaka & Takeuchi, 1995, 69, 71.) 
 
Nelikenttään liittyy käsitys tiedon synnyttämisestä ja oppimisesta. Se voidaan 
ajatella pyörivänä kehänä, joka alkaa alusta ja palaa aina takaisin, se voidaan 
ajatella prosessina. On tärkeää muistaa että oppiminen ja uuden tiedon 
luominen on yhteisöllisiä prosesseja. Todellisia tuloksia saadaan aikaan vasta 
kun koko yhteisö rakentaa yhteistä ajatteluaan ja käsittelee yhdessä 
kokemuksiaan. (Leinonen, Palviainen, Partanen, 2002, 26.) 
2.4 Kaverijohtajuus 
Tiimiyrittäjyyden ympärille on muodostunut käsite kaverijohtajuus. 
Kaverijohtajuus perustuu litteään johtamistapaan, jossa ei ole hierarkista 
järjestelmää. Kaverijohtaja toimii samalla tasolla vertaisiensa, johdettavien 
kanssa. Kaverijohtajalle ominaista on luonnollinen syttyminen. Koska hierarkia 
puuttuu, johtajia syntyy tilanteiden mukaan ja johtajan rooliin kypsytään 
hiljalleen. Kaverijohtaja johtaa ennen kaikkea esimerkillään ja se on 
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kaverijohtajan tärkein johtamisen työkalu. Tiimeissä kaverijohtajan on elettävä 
itse täysin tiimin arvojen ja periaatteiden mukaan, näin mallintaa tietä muille 
toimiessaan näin. Tärkeimpänä ohjenuorana kaverijohtajalle on kaverijohtajan 
kymmenen periaatetta. (Toivanen, Kotamäki, 2013, 55.) 
 
Kaverijohtajan kymmenen periaatetta 
1. Ole herkkä johdettavien tunnetiloille ja toimi niiden mukaisesti. 
Kaverijohtajana olet ihminen. 
2. Ole johtajana aina läsnä ja tavoiteltavissa, kuuntele aidosti. 
3. Vain teoilla on merkitystä kaverijohtamisessa. 
4. Kaverijohtamisen perustehtävä on oppivan organisaation johtaminen, ja 
perustaito on saada muut ponnistelemaan kohti yhteistä päämäärää. 
5. Et voi johtaa muita, jos et osaa johtaa itseäsi. 
6. Kaverijohtamisessa on tärkeää rakentaa kaikille tiimiyrityksessä 
pelipaikat ja keskittyä tiimiläisten vahvuuksiin. Tiiminrakentamisen 
taidot ovat ehdoton edellytys tiimiliiderin onnistumiselle. 
7. Kaikki kaatuu johtamiseen ja johtaminen viestinnän puuttumiseen. 
8. Kaverijohtajuus ei ole palkinto, se on ansaittava joka päivä. 
9. Kaverijohtajan tehtävä on luoda tiimiyritykseen hyvä yhteishenki ja 
positiivinen ajattelu yhdessä valmentajan kanssa. 
10. Kaverijohtajuus on aina esimerkkinä olemista. Mihin kiinnität huomion, 
siihen kiinnittävät muutkin. 
2.5 Tiimivalmentaja 
Tiimivalmentaja on henkilö, joka vastaa tiiminjäsenten kehityksestä. 
Valmentajan tehtävät muistuttavat perinteisen opettajan tehtäviä, hän ohjaa 
oppimista, tiedonjakamista, henkilön kehitystä ja oppimisen etenemistä. 
Suurin ero valmentajalla ja perinteisellä opettajalla on, ettei valmentaja anna 
vastauksia, ratkaisuja, eikä opeta oikeita toimitapoja. Valmentajan tehtävä on 
saada valmennettavat henkilöt havaitsemaan ja tajuamaan itse ratkaisut ja 
oppimaan sitä kautta itse toiminnan avulla. Alussa valmentaja on enemmän 
läsnä ja laittaa kehitysprosessin alulle, mutta siirtyy pikkuhiljaa sivummalle ja 
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antaa valmennettaville itselleen vastuun kehittyä. ( Leinonen, Palviainen, 
Partanen, 2002, 160.) 
 
Valmentajan tehtäviin kuuluu rohkaista tiimiä ja sitä kautta sen yksilöitä 
ottamaan haasteita ja kehittymään. Hän kannustaa ja innostaa tarttumaan 
uusiin haasteisiin. Olennaista on myös oikeiden kysymysten esittäminen, 
varsinkin vaikeissa tilanteissa. Silloinkaan valmentaja ei kerro suoraan 
ratkaisua, vaan kysymysten avulla avaa valmennettavien näkemyksiä ja sitä 
kautta auttaa ratkaisun saavuttamisessa. Valmentajan on tärkeää oppia 
kuuntelemaan ja sisäistämään, mikä on tiimin ja sen henkilöiden tilanne. 
Valmentaja ei luo tiimin tavoitteita ja päämääriä vaan tiimi luo ne itse itselleen. 
Valmentajan tehtävä on tukea tiimiä saavuttamaan nuo tavoitteet ja 
päämäärät. (Aaltonen, Pajunen, Tuominen, 2005, 316 - 318.)  
 
Tiimivalmentajan teesit  
Tiimivalmentajan tehtävät (Team Academy, Partanen 2004, 144 – 146.): 
 
 Tukea motivaatiota oppimista kohtaan 
 Luoda ymmärrys siitä, että oppiminen perustuu oman ymmärryksen 
laajentamiseen tekemisen ja kokeilujen avulla ja näiden kokemusten 
reflektointiin. Ei ole olemassa oikeita tai vääriä vastauksia. 
 Kannustaminen kokeiluihin ja riskinottoon. 
 Uuden oppimisen työkalujen esittely, oppimisen tavoitteiden 
asettaminen. 
 Itsensä kehittäminen tiimin oppimisprosessin mukaan lukuohjelman 
avulla. 
 Johdattaminen yhteisölliseen oppimiseen. 
 
Edellämainitut tiimivalmentajan tehtävät keskittyvät oppilaitosympäristössä, 
tässä tapauksessa Jyväskylän Tiimiakatemialla, toimivaan 
tiimivalmentamiseen. 
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3 JUNIORI-VALMENNUSOHJELMA 
 
3.1 Liikeidean synty 
Idea Juniori-valmennussohjelmaan syntyi alun perin tiimimestarit 33-
valmennusohjelman toisella kontaktikerralla. Aiheenamme oli johtajuus ja 
nimenomaan valmentava johtajuus. Huomasimme, että emme päässeet 
pintaa syvemmälle, sillä suurin osa osallistujista ei omannut tarpeeksi laajaa 
käsitystä tiimioppimisesta tai tiimitoiminnasta. Me tiimiakatemialaiset olimme 
oikeastaan ainoita joilla oli riittävä tietopääoma asiasta.  
 
Tammikuussa 2013 me olimme kolmatta vuotta tiimiakatemialla. Jokainen 
meistä oli ollut tiimiakatemialla erilaisissa johtotehtävissä. Tommi toisen 
vuoden tiimiliiderinä, Aleksi toisen vuoden tiimiliiderinä ja Emmi toisen vuoden 
tiimin talouspäällikkönä, jokainen oli toiminut myös erilaisten projektien 
johtajina. Olimme jokainen käyneet myös tiimiakatemian oman 15 
opinontopisteen arvoisen Nuoresta johtajasta liideriksi johtamisen 
koulutusojelman vuonna 2012.  
 
Tuossa vaiheessa olimme jokainen toimineet yli kaksi ja puoli vuotta omissa 
tiimiyrityksissämme, eli meillä alkoi olla jo käsitystä tiimityöskentelystä ja 
tiimioppimisesta. Olimme käyneet läpi tiimin alkuvaiheet ja omakohtaisten 
kokemusten perusteella tiesimme mitä tiimin johtaminen tarkoittaa ja mitä se 
vaatii. Olimme päässeet seuraamaan tiimivalmentamisen ammattilaisia 
vierestä.  
 
Juuri näiden syiden vuoksi huomasimme Tiimimestarit-ohjelmassa olevamme 
ikään kuin tiimitoiminnan ammattilaisia verrattuna muihin osallistujiin. Muut 
osallistujat meidän ryhmässämme olivat eri organisaatiosta. Ryhmä koostui 
ammattikorkeakoulujen lehtoreista ja eri yritysten edustajista, jotka toimivat 
jollain muotoa tiimeissä organisaatiossaan. 
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Mietimme, miten helpompaa keskusteluissa ja harjoituksissa olisi päästä 
syvemmälle aiheeseen, jos jokainen osallistuja omaisi perustiedot tiimissä 
toimimisesta. Jos voisimme saada kaikille osallistujille alkutason 
ymmärryksen, koko tiimimestarit ohjelma saisi uutta arvoa. Puhuimme 
Johannes Partasen kanssa ja lähdimme pohtimaan keinoja tämän 
mahdollistamiseen. Syntyi idea uudesta valmennusohjelmasta. 
3.2 Liikeideasta projektiksi 
Kun kirjoitimme liikeideaa paperille, jouduimme selvittämään koko idean 
loogisuutta ja yhteensopivuutta. Jouduimme myös perustelemaan, miksi 
teimme näin ja miksi emme tehneet toisin. Tätä kautta liikeidea alkoi 
toimimaan oman kehityksemme työkaluna. Tämä on niin sanottu yrityksen tai 
projektin sisäinen rooli. (Sutinen & Viklund, 2005, 56.) 
 
Jokaisella liikeidealla on myös ulkoinen rooli. Meidän piti vakuuttaa 
sidosryhmät. Meille tärkeimpiä sidosryhmiä ovat Partus Oy, Tiimakatemia ja 
Tiimakatemia Learning Network. Ulkoinen rooli on tärkeä nykyaikana, sillä se 
määrittää paljon myös rahoitus puolella. Ulkoinen rooli antaa kuvan 
yrityksestäsi. 
 
Liikeidean rakenne muodostuu kysymyksistä mitä, kenelle ja miten. 
Hakiessamme vastausta kysymykseen mitä saimme itsellemme selville sen 
palvelun, jota olimme asiakkaillemme tarjoamassa. Mitä me siis tarjoamme? 
Koulutamme ihmisiä toimimaan tiimeissä, johtamaan niitä ja valmentamaan 
niitä. 
 
Kun yksilöllistetään liikeideaa, jouduimme selvittämään tarkasti tuotteemme tai 
palvelumme kohderyhmän. Mietimme, ketkä ovat toivotuimpia niin sanottuja 
ihanneasiakkaita ja ketkä ovat todellisuudessa todennäköisempiä 
asiakkaitamme? Meille ihanneasiakkaita olisivat päättävissä viroissa toimivat 
henkilöt, jotka haluavat muutosta organisaatioonsa. (Sutinen 1996, 67.) 
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Seuraavaksi kysyimme itseltämme miten. Miten tarjoamme palvelua 
kohderyhmälle? Mitä resursseja tarvitsemme? Kuinka toteutamme roolijaon? 
Aloimme vastata kysymykseen paperilla ja näin meille syntyi alustava 
projektisuunnitelma.  
 
Halusimme analysoida palveluamme SWOT -analyysin kautta. SWOT eli 
nelikenttäanalyysi auttaa näkemään palvelumme vahvuudet, heikkoudet, 
mahdollisuudet ja uhat. Keskeistä on selvittää nykytilanne ja tulevaisuuden 
näkökulmat. On tärkeää löytää ratkaisevat menestystekijät projektiin. Swotissa 
on tärkeää keskittyä vahvuuksien ja heikkouksien analysointiin ja pystyä 
tunnistamaan menestystekijät. Vahvuudet ovat niitä tekijöitä tai resursseja, 
joita palvelulla jo on. Niillä voidaan erottua kilpailussa eduksi sekä tarjota 
asiakkaalle oikeaa hyötyä. Heikkoudet ovat niitä keskeisiä tekijöitä, joita pitää 
pyrkiä parantamaan. Palvelu on terve vasta kun tulevaisuuden uhat ja 
mahdolliset tunnetaan riittävän hyvin. Analyysia tehdessä on tärkeää olla 
mahdollisimman realistinen ja hyväksyä heikkoudet ja uhat, vaikka 
analysoitava kohde tuntuisi kuinka omalta ja valmiilta tahansa. 
3.3 Tilaajan rooli projektissa 
Toimintamme perustui asiakassuhteisiin, jotka toimivat kahteen suuntaan. 
Partus Oy toimi tilaaja-asiakkaana ja valmennusohjelman osallistujat 
loppuasiakkaina. Me toimimme ikään kuin molempien asiakkaiden välissä. 
Sovimme tilaaja-asiakkaan kanssa ottaa heidät mukaan suunnittelemaan 
ohjelman perusrunkoa. Kävimme yhdessä läpi asioita, joita Partus Oy halusi 
valmennusohjelmassa tulevan esille. Lisäksi Partus Oy:n Johannes Partanen 
oli mukana kanssamme jokaisessa moduulissa. Hän arvioi ja reflektoi meidän 
tekemistä ja toimintaamme valmentajina, tällä tavoin saimme reaaliaikaisen 
kuvan siitä missä vaiheessa valmennusta menemme. 
 
Kävimme yhdessä tilaaja-asiakkaan kanssa jokaisen kontaktikerran jälkeen 
läpi sen sisällön ja analysoimme yhdessä sen kulkua. Näin pystyimme 
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vastaamaan tilaaja-asiakkaan toiveisiin ja kehittämään valmennusohjelmaa 
jatkuvasti. Totesimme tämän toimintamallin erittäin toimivaksi niin meille, 
tilaaja-asiakkaalle, kuin myös valmennusohjelmaan osallistujille eli 
loppuasiakkaalle 
4 PROJEKTIN ALOITUS 
 
4.1 Projektisuunnitelma ja aikataulutus 
Projektin suunnittelu on yksi tärkeimmistä vaiheista koko projektia ajatellen. 
Projektin suunnitteluvaiheessa syvennytään määrittelyvaiheessa asetettuihin 
tavoitteisiin. Suunnitteluvaiheessa varmistetaan myös, että projektin 
toteuttajalla ja tilaaja-asiakkaalla on yhteinen näkemys projektin tavoitteista ja 
lopputuloksesta. Projektisuunnitelmaa tehtäessä on tärkeää varmistaa, että 
molemmat osapuolet ovat yhtä mieltä siitä mitä tehdään, millä tavalla tehdään 
ja mikä on aikataulu. (Kettunen 2009, 54.) 
 
 
 
Kuvio 1. Projektin eri vaiheet. (Kettunen 2009, 54.) 
 
Tarpeen 
tunnistaminen
Määrittely Suunnittelu
Toteutus
Projektin 
päättäminen
Jatkokehitys
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Tilaaja-asiakkaan lisäksi jokaisen projektissa työskentelevän henkilön, 
projektiryhmän jäsenen tulee ymmärtää, mitä projektissa tehdään ja millä 
keinoilla pyritään tavoiteltuun lopputulokseen. Jokaisen on ymmärrettävä 
projektin kokonaisuus, se auttaa ymmärtämään projektin etenemistä ja 
työtehtävien tarpeellisuutta. Kun tavoite ja lopputulos ovat selkeästi tiedossa, 
on myös projektissa työskentelevien ihmisten helpompi motivoitua työhönsä. 
Hyvin hoidettu projektisuunnittelu lisää yhteisymmärrystä ja selkeyttää 
tavoitteita, lisää tehokkuutta ja kommunikaatiota, sekä vähentää epävarmuutta 
ja riskejä. (Kettunen 2009, 54 - 55.)  
 
Lähdimme miettimään projektin rungon rakennuksessa omia rooleja ja 
vahvuuksiamme. Mietimme mitkä ovat niitä osa-alueella jossa meidän 
jokaisen teoriatieto on vahvimmillaan. Sitä kautta pääsimme jakamaan 
jokaiselle omat vastuualueensa, loimme järjestelyn jossa jokainen toimii yhden 
moduulin vastuuvalmentajana. Valmennusohjelman moduulien sisällöiksi 
valittiin tätä kautta kolme teemaa. Tiimioppiminen- ja kulttuuri, valmentava 
johtaminen, sekä valmentajana kasvu.  
 
Loimme aikataulutuksen projektille ja sen läpiviennille. Päädyimme 
toteuttamaan valmennusohjelman moduulit noin yhden kuukauden välein. 
Tällöin läpikäydyt asiat pysyisivät vielä valmennusohjelman osallistujien 
mielessä ja moduulien välissä olisi hyvin aikaa reflektoida ja prosessoida 
omaa oppimistaan.  
 
Teimme esimotorolan saadaksemme kirkastettua tavoitteet ja 
projektisuunnitelman kaikille projektissa työskenteleville ihmisille. Esimotorola 
toimii projektin aloitus työkaluna. Nimi tulee amerikkalaisesta Motorola-
yrityksestä, jossa kehitettiin neljän kysymyksen pohjalta raportointijärjestelmä. 
Sama raportointijärjestelmä on ollut Tiimiakatemialla käytössä jo vuosia. 
Vuosien varrella havaittiin, ettei pelkkä loppuraportointi riitä. Myös projektin 
alkuun oli kehitettävä työkalu. Esimotorola pohjautuu seuraaviin kysymyksiin: 
(Partanen 2013, 56.) 
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 Mitkä ovat tämän asiakasprojektin tavoitteet? 
 Mitkä ovat tämän projektin hyödyt asiakkaalle ja mikä on asiakkaan 
rooli? 
 Mitä teoriatietoa sovellamme tässä projektissa? 
 Mitä osaamista ja taitoja tämän projektin toteuttaminen vaatii? 
 Miten tämä projekti vie meidät kohti päämäärää ja visiotamme? 
 
Kysymykset auttavat tekemään hyvän projektisuunnitelman. Tavoitteet on 
tärkeä muotoilla selkeästi, muuten työskentely on hankalaa. Tavoitteiden on 
oltava niin konkreettisiä ja selkeitä, ettei niitä voi ymmärtää väärin. On tuotava 
selkeästi esille mitä projektilla on tarkoitus saada aikaan. (Partanen 2013, 56.) 
4.2 Valmennusohjelman tuotteistaminen 
Puhuttaessa palvelun tuotteistamisesta ei olemassa ole yhtään yleistä ja 
hyväksyttyä määritelmää.  Kun palvelu on täysin tuotteistettu, on se 
monistettavissa ja jaettavissa. Tällöin palvelu on tuotteistettu jonkinlaiseksi 
fyysiseksi tuotteeksi. Kun palvelu on tuotteistettu tarpeeksi pitkälle, se voidaan 
myydä eteenpäin. Asiantuntija palvelu on mahdollista myydä edelleen, kun 
olemassa on selvät ja kunnon ohjeet ja dokumentit palvelun toteuttamisesta. 
Asiantuntijapalvelusta tuotteistetaankin yleensä menetelmät ja prosessit sekä 
luodaan puitteet työn tekemiselle. Sisältö muodostuu kuitenkin 
asiakaskohtaisesti. (Jaakkola, Orava, Varjonen 2007, 1.) 
 
Valmennusohjelmaa tuotteistaessa on luotava ohjelmalle ikään kuin runko, 
jonka mukaan kuka tahansa asiantuntija voi toteuttaa ohjelman. Itse ohjelman 
tarkempi sisältö on kuitenkin muokattava ja räätälöitävä valmennettavien 
mukaan. Sisältöä luodessa on otettava huomioon valmennettavien lähtötaso, 
vaatimukset, tarpeet, valmennettavan ryhmän koko, sekä valmennettavien 
henkilöiden persoonat ja roolit. Runko on kuitenkin sama, tuotteistettu palvelu 
ja alusta onnistuneelle valmennusohjelmalle. 
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Lähdimme tuotteistamaan palveluamme ensin valitsemalla asiakkaamme. On 
periaatteessa melko saman tekevää, aletaanko ensi pohtia asiakasta, 
asiakkaan ongelmaa vai siihen ratkaisua. Käytännössä on kuitenkin helpointa 
ajatella ensin kenen ongelmaa lähdetään ratkaisemaan. (Parantainen, 2010, 
143.) Aloimme käymään asiakkaan ongelmaa läpi yhdessä Partus Oy:n 
Johannes Partasen kanssa ja mietimme, ketkä olisivat niitä loppuasiakkaita, 
joiden ongelmiin pystyisimme tällä konseptilla tarjoamaan apua. 
 
Menestyvien yritysten toiminta perustuu siihen, että he ovat löytäneet 
asiakkaidensa oikeat ongelmat. Tarpeet ovat yleensä piileviä niin, etteivät 
asiakkaat ole itsekkään huomanneet niitä. (Parantainen 2010, 151.) Saimme 
asiakkaiden ongelmat tietoomme keskustellessamme mahdollisten 
loppuasiakkaidemme kanssa. Kartoitimme lähtötilannetta ja huomasimme, 
että lähes jokaisella asiakkaalla oli samat ongelmat. Asiakkaat olivat 
kiinnostuneita tiimioppimisesta, tiimiyrittäjyydestä ja varsinkin 
tiimivalmentamisesta, mutta eivät tienneet, miten toimia valmentamiseen 
pohjautuvalla johtamistyylillä omissa yrityksissään.  
 
On todella tärkeää muistaa selvittää aina etukäteen, miksi joku muu ei ole jo 
joskus selvittänyt näitä asiakkaan ongelmia. Tarjolla on vain todella harvoin 
kultasäkkejä, jotka odottavat vain noutajaansa. (Parantainen 2010, 159.) 
Mietimme, että miksi näitä ongelmia ei ole vielä ratkaistu. Tulimme siihen 
tulokseen, että aika ongelmille ei ole ollut aiemmin niin kypsä. Kiinnostus on 
herännyt, mutta tällä hetkellä on jopa huutava pula ammattitaitoisista alan 
asiantuntijoista. Asiantuntijoitai on toki ennestäänkin ja todella hyviä onkin. 
Mutta määrä ei riitä vastaamaan tämän hetken kysyntään, ainakaan tiimiyritys 
tasolla. 
 
Nykypäivänä on lähes ratkaisevaa erottua kilpailijoista. Tämä on yksi kaikista 
ratkaisevimmistä tekijöistä kilpailussa. Kopioiminen ei ole koskaan 
kannattavaa. Sinun tuotteesi tulee olla alansa paras ja ainakin erottua sieltä 
selkeästi. (Parantainen 2010, 167.) Meidän kilpailuero on se kokemus, jonka 
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olemme itse keränneet tiimioppimisesta, tiimiyrittämisestä ja 
tiimivalmentamisesta, voimme siis kertoa asiakkaillemme henkilökohtaisia 
kokemuksia ja tämä on meidän selkeä kilpailuvaltti.  
4.3 Ohjelman runko 
Tavoitteena oli rakentaa niin ajallisesti kuin myös sisällöllisesti tiivis 
tiimivalmentamisen perusteemojen ympärille rakentuva valmennusohjelma. 
Oppimisen näkökulmasta pyrkimys oli rakentaa ohjelma siten, että 
kontaktikertojen teemat tukevat toisiaan ja rakentavat yhdessä kattavan 
oppimiskokonaisuuden. Valmennusohjelman ydinrunko koostuu kolmesta 
yhteisestä konktaktikerrasta valmentajien ja osallistujien kesken. Näiden 
kolmen kontakikerran teemat ovat: 
 
1. Tiimioppiminen ja -kulttuuri 
2. Valmentava johtaminen 
3. Valmentajana kasvu 
 
Valittujen teemojen avulla valmennusohjelma tarjoaa osallistujille tarvittavan 
teoriapohjan oppimisen, johtamisen ja henkilökohtaisen kehittymisen 
näkökulmasta. Valmennusohjelman teemat etenevät koko tiimiä käsittelevistä 
kokonaisuuksista osallistujien henkilökohtaisen kehittymisen tasolle. 
 
Tiimioppiminen ja – kulttuuri 
Ensimmäisen kerran teemaksi valittiin tiimioppiminen ja -kulttuuri. Tämän 
kontaktikerran tavoitteena oli perehdyttää osallistujat tiimivalmentamisen 
perusteisiin ja pystyä luomaan heille käsitys tiimivalmentajan merkityksestä 
sekä tiimin että yksilöiden kehittymisessä. Näihin aiheisiin syvennytään 
suuntaamalla kontaktikerran tehtävänannot käsittelemään tiimissä oppimista 
ja tiimin eri kehitysvaiheita.  
 
Tiimivalmentajan on tärkeä ymmärtää, miten tiimit eroavat perinteisistä 
työryhmistä. Tiimien suoritus ei koostu parhaista yksilösuorituksista. Tiimien 
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toiminnassa tavoitteena on luoda yhteisvastuun ilmapiiri tiimin sisälle yhteisen 
päämäärän, yhteisten tavoitteiden ja toimintamallien avulla. Tällöin tiimin 
jäsenet sitoutuvat yhteisiin tuloksiin, ristiriitojen käsittelyyn ja kollektiiviseen 
toimintaan. (Katzenbach & Smith 1996, 101.) Tiimivalmentajan on tärkeä 
oppia käsittelemään näitä tiimin tunnuspiirteitä oman työskentelynsä 
työkaluina. Jokainen näistä tunnuspiirteistä nousee esille tiimin eri 
suoritusvaiheissa ja osa monessa eri vaiheessa. Esimerkiksi yhteisiä 
tavoitteita on päivitettävä jatkuvasti vastaamaan tiimin sen hetkisiä 
kehitystarpeita. 
 
 
 
Kuvio 2. Tiimin suorituskäyrä (Katzenbach & Smith 1996, 101.) 
 
 
Jokainen tiimi elää tiimin suorituskäyrän mukaiset neljä ensimmäistä 
kehitysvaihetta läpi. Jokaisesta tiimistä ei kuitenkaan tule huipputiimiä, sillä 
huipputiimejä on vain kolme kymmenestä (Partanen, 2013, 110). Tiimin 
suoritusvaiheiden tunnuspiirteet (Katzenbach & Smith 1996, 107.): 
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1. Työryhmän jäsenet hakevat apua oman vastuualueensa tehtävien 
hoitamiseen. Työryhmillä ei ole yhteistä päämäärää tai lisäsuorituksen 
tarvetta. 
2. Valetiimi kutsuu itseään tiimiksi, vaikka siltä puuttuu panostus yhteisiin 
suorituksiin. Valetiimien suoritustaso on heikompi kuin työryhmien, 
koska valetiimin yksilösuoritusten summa on suurempi kuin sen tiimin 
tuottama kokonaisuus. 
3. Potentiaalinen tiimi pyrkii jatkuvasti parantamaan suoritustaan. 
Potentiaalisten tiimien kehittymisen haasteena ovat epäselvät 
päämäärät ja tavoitteet. Yhteisvastuuta tiimin toiminnasta ei vielä ole 
olemassa ja se näkyy sovituista toimintamalleista lipsumisena. 
4. Todellinen tiimi koostuu jäsenistä joiden taidot täydentävät toistensa 
osaamista. Tiimillä on selkeä päämäärä ja tavoitteet johon kaikki 
jäsenet ovat sitoutuneita.  
5. Huipputiimi täyttää todellisen tiimin kriteerit ja lisäksi huipputiimistä 
löytyy jäseniä jotka huolehtivat toisten tiimin jäsenten kehittymisestä. 
Sitoutuminen ajaa huipputiimiä kehityskäyrällä eteenpäin.  
 
Tiimivalmentajan on tärkeää ymmärtää näiden suoritusvaiheiden 
ominaispiirteet. Jokaisen suoritusvaiheen ongelmakohtien ratkaisun myötä 
valmentaja auttaa tiimiä kehittymään seuraavalle tasolle. 
 
Valmentava johtaminen 
Valmennusohjelman toisen kerran teemaksi valittiin valmentava johtaminen. 
Toisen kontaktikerran tavoitteena oli saada osallistujat oivaltamaan, mistä 
valmentavassa johtamisessa on oikein kysymys ja kuinka se erottuu 
perinteisemmästä tulos- ja tavoitejohtamisesta. Perustelut valmentavan 
johtamisen valitsemiseksi osaksi valmennusohjelman kokonaisuutta tulevat 
ilmi, kun verrataan tiimivalmentajan tehtäviä ja valmentavan johtamisen 
tunnuspiirteitä.  
 
Valmentavassa johtamisessa keskitytään pelkän tuloksen mittaamisen lisäksi 
ongelmanratkaisukykyyn, suorituskyvyn kehittämiseen, tapaan jolla tulokset 
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saavutetaan, työntekijän ja esimiehen väliseen vuorovaikutukseen ja 
erityisesti tiimityön sekä henkisten voimavarojen johtamiseen (Kansanen, 
Cannon, 1997). Kun näitä tunnuspiirteitä verrataan luvussa kaksi avattuihin 
tiimivalmentajan tehtäviin ja teeseihin, valmentavan johtamisen huomataan 
olevan kriittinen osa tiimivalmentajana toimimista. Vaikka tiimivalmentaja ei 
johda tiimin käytännön toimintaa, toimii hän tiiviissä yhteistyössä tiimin vetäjän 
kanssa. Valmentavan johtamisen ymmärryksen avulla tiimivalmentaja pystyy 
auttamaan tiimin vetäjää paremmin.  
 
Valmentavan johtamisen ydin on johtajan keskittyminen oikeisiin asioihin ja 
edistää parhaiden tulosten saavuttamista luovan yhteistyön avulla. 
(Kansanen, Cannon 1997.) Tiimivalmentaja pystyy toteuttamaan tätä 
periaatetta pitämällä valmennettavan tiimin huomion oleellisissa aiheissa 
dialogin aikana. Tiimivalmentaja ei voi osallistua aktiivisesti tulosten 
saavuttamiseen, vaan hänen tehtävänsä on huolehtia dialogissa syntyvien 
ideoiden jalkautumisesta käytäntöön hyödyntämällä tietoteoriaa (ks. 2.3 
tietoteoria). 
 
Valmentajana kasvu 
Kolmannen kerran teemana toimi valmentajana kasvu. Kerran tarkoitus oli 
paneutua syvällisemmin osallistujien persoonaan, sen vaikutukseen 
menestyksekkäässä tiimivalmentamisessa, löytää jokaiselle osallistujalle 
itselleen toimivia tiimivalmentamisentyökaluja ja toimintatapoja 
tiimivalmennustilanteissa. 
 
Tiimivalmentamisessa yksi tiimivalmentajan tärkeimpiä avuja on oman 
persoonan oikeanlainen hyödyntäminen. Et voi olla vakuuttava 
tiimivalmentaja, jos et ole oma itsesi, etkä toimi persoonasi kautta sinulle 
itsellesi luonteisella tavalla. Tiimivalmentajan on laitettava oma persoonansa 
peliin. Tiimivalmentajan tärkein työkalu on hänen oma persoonansa. 
Tiimivalmentaja ei voi ottaa muuta roolia, eikä piiloutua valmentajan roolin 
taakse, tiimivalmentajan on oltava täysillä mukana jokainen hetki. (Partanen 
2013, 110.) 
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Omien vahvuuksien havainnoimiseksi käytimme apuna Joharin ikkunaa. 
Joharin ikkunassa on nelikenttä, joka muodostuu avoimuuden ja palautteen 
käsittelyn ympärille. Avoimuudun tarkoitus on kertoa itsestään muille. 
Palautteen käsittelyn taas on tarkoitus kertoa niitä piirteitä joita et välttämättä 
ole itse itsestäsi havainnut. 
 
 
 
Kuvio 3, Joharin ikkuna (Nuutinen & Repo 2008, 173.) 
 
 
Nelikentän kaksi vasemman puoleista ruutua, avoin ja kätketty kuvaavat sinun 
tietämystä itsestäsi. Nämä asiat ovat tosiasioita, tekemiäsi asioita, tunnetiloja, 
uskomuksia, pelkoja ja motivaattoreitasi. Nelikentän kaksi ylintä ruutua, avoin 
ja sokea, kuvaavat sitä kuinka muut näkevät sinut. Oikean reunan alaruutu 
tuntemoton, on alue joka kuvaa asioita joita sinä tai muut eivät vielä tiedä.  
 
Joharin ikkuna on vuorovaikutus työkalu, jonka avulla voidaan työstää 
itsetuntemustasi sekä itsesi ja muiden välistä viestintää. Kertomalla itsestäsi 
avoimesti kasvatat kahta ylintä ruutua, avointa ja sokeaa, sekä pienennät 
kahta alinta ruutu, kätkettyä ja tuntematonta. Ottamalla ihmisten palautteen 
Avoin Sokea
Kätketty Tuntematon
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vastaan ja käsittelemällä sitä, kasvatat avointa ruutua ja pienennät sokeaa 
ruutua. Näin sinä sekä muut saavat tietää sinusta enemmän, avoin ruutu 
kasvaa ja sokea, kätketty ja tuntematon ruutu pienenee. (Nuutinen & Repo 
2008, 173.) 
4.4 Ohjelman markkinointi ja myynti 
Asiakashankinnan aloitimme yhdessä tilaaja-asiakkaamme Partys Oy:n 
kanssa, miettimällä minkälaisia ihmisiä halusimme mukaan ohjelmaan. 
Halusimme osallistujilta jo ennestään suhteellisen hyvää tietotaitoa 
tiimitoimimisesta, tiimioppimisesta ja tiimiyrittäjyydestä. Halusimme totta kai 
myös osallistujien olevan kiinnostuneita tiimivalmentamisesta. 
 
Pohdimme yhdessä ketä mahdollisia osallistujia lähestyisimme tiimiakatemian 
verkostosta, mietimme ketkä olisivat niitä henkilöitä jotka lähtökohtaisesti 
täyttäisivät kriteereitämme. Tarkoituksena oli saada alkuun muutama henkilö 
innostumaan ideastamme ja sitä kautta levittämään sitä muuhun yhteisöön. 
 
Laadimme ennakkoviestin jossa kävi ilmi valmennusohjelman sisältö, 
tavoitteet ja kriteerit joita vaadimme osallistujilta. Laitoimme viestin jakeluun 
tiimiakatemian yhteisöön ja kävimme esittelemässä valmennusohjelman 
Tiimiakatemian yhteisessä kuukausittaisessa tiedonjakofoorumissa. 
 
Järjestimme tilaisuuden, jossa mahdolliset kiinnostuneet osallistujat pystyivät 
tulemaan kuulemaan meitä tarkemmin. Kävimme dialogia ihmisten kanssa ja 
annoimme näin jo kuvaa tulevasta. Samalla keräsimme tietoja ihmisistä ja 
heidän mielenkiinnoistaan valmentamista kohtaan, sekä tuon hetkisestä 
tietopääomasta liittyen tiimioppimiseen. 
 
Ennekuin teimme lopulliset valinnat, toteutimme vielä henkilökohtaiset 
kohtaamiset kasvotusten ja kävimme läpi osallistujien odotuksia ja mietteitä 
valmennusohjelmasta. Näin saimme hyvän lähtötason tiedon itsellemme ja 
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pääsimme sitä kautta muokkaamaan valmennusohjelman moduulien sisältöä 
osallistujien sen hetkisen tietopääoman mukaiseksi. 
5 OHJELMAN LÄPIVIENTI 
 
Ohjelmaan mukaan valikoitunut pilottiryhmä koostui kolmen eri vuositason 
liiketalouden opiskelijoista ja tavoitteena oli pystyä hyödyntämään jokaisen 
osallistujan vahvuuksia. Jokainen osallistuja opiskelee Jyväskylän 
Tiimiakatemialla ja täten pilottiryhmän osallistujia tulee käsitellä ryhmän sijasta 
lyhytaikaisena tiiminä. Osallistujien oppimisen kannalta parhaat lopputulokset 
saadaan aikaiseksi, kun he pystyvät työskentelemään tutulla tavalla uusien 
ihmisten ja aiheiden parissa. Pilottiryhmän muodostaminen tiimiksi 
mahdollistaa paremman valmentamisen tiimin kehityksen vaiheita 
seuraamalla. Tiimin kehityksen vaiheet ovat (Kotamäki, Toivanen 2013, 38 -
41.): 
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Taulukko 1. Tiimin kehityksen vaiheet (Kotamäki, Toivanen 2013, 38 -41.) 
1. Orientoituminen Tiimi määrittelee oman merkityksensä, 
identiteettinsä ja jäsenyytensä. Tiimi 
määrittelee olemassaolonsa tarkoituksen. 
2. Luottamuksen 
rakentaminen 
Luottamusilmapiiri syntyy tekojen avulla. 
Tiimin tärkein askel matkalla valetiimistä 
potentiaaliseksi tiimiksi. 
3. Jaetun vision 
kehkeyttäminen 
Tiimin rakentumisen tärkein vaihe. Tiimi 
määrittää itselleen päämäärän ja 
aikaikkunan sen saavuttamiseksi. Samalla 
luodaan tiimin yhdistävät johtavat 
ajatukset: visio, missio ja arvot. Nämä 
elementit ohjaavat tiimin toimintaa ja 
luovat tunnelatauksen tiimin sisälle. 
4. Sitoutuminen Tiimin jäsenten sitoutumista mitataan 
toimintasuunnitelman avulla. Tiimiläiset 
haluavat ottaa vastuuta tiimin toiminnasta 
ja vahvuudet nousevat merkittävämpään 
rooliin. 
5. Käytännön tulokset Tiimin toiminta on kurinalaista. Tiimillä on 
selkeitä toimintatapoja. Kaikki 
työskentelevät saman päämäärän 
saavuttamiseksi. 
6. Kukoistus Tiimi ylittää asettamansa tavoitteet ja 
jäsenet auttavat toisiaan kehittymään 
eteenpäin. 
7. Uusiutuminen Jokainen tiimi uudistuu joko päämäärän 
saavuttamisen myötä tai yhteisen matkan 
päättyessä. On aika miettiä tulevaisuutta, 
miksi jatkaa ja mihin suuntaan. 
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Käytimme tätä tiimin kehitysvaiheiden runkoa ohjenuorana koko ohjelman 
aikana. Nämä askeleet olivat meidän valmentajien oma agenda eikä se ollut 
näkyvissä osallistujille.  
 
Valmennusohjelman läpivetäminen koostui kolmesta eri vaiheesta: 
valmistelusta, toteutuksesta ja reflektoinnista. Jokaiselle kontaktikerralle on 
valittu oma tavoite (ks. Luku 4) osallistujien oppimisen näkökulmasta ja 
valmistelevat toimenpiteiden tavoitteena on edesauttaa näiden tavoitteiden 
toteutumista. Valmisteleviin toimenpiteisiin kuului meidän valmentajien 
toimesta käytettävien työkalujen ja toimintatapojen valinta jokaiselle 
kontaktikerralle yhteistuotannossa tilaajan kanssa. Tilaajan rooli 
yhteistuotannossa oli vahvistaa meidän luoma ohjelman runko sekä tilanteen 
vaatiessa ehdottaa sisältöjä, joita haluaisi käsiteltävän valmennusohjelman 
aikana. Tilaaja ei aktiivisesti osallistunut valmennusohjelman sisällön 
luomiseen vaan toimi enemmän sparraajan roolissa. 
 
Kontaktikertojen toteutuksessa testattiin, olivatko valitsemamme työkalut ja 
toimintatavat oikeita pilotin osallistujaryhmälle. Jokaisella kontaktikerralla 
tavoitteena oli saada osallistujat itse oivaltamaan jokaisen kerran suurempi 
teema ja luomaan itselleen tietopääomaa sekä työkaluja arkeen vietäväksi. 
Kontaktikerrat koostuivat dialogikeskusteluista, ryhmätöistä ja jokaisen kerran 
lopuksi tehtävästä yhteisestä käytännön sovellutuksesta. Viimeisen tehtävän 
tarkoituksena on mitata osallistujien oppimista kontaktikerran osalta ja heidän 
kykyä soveltaa oppimaansa. 
 
Reflektointia toteutettiin sekä ohjelman vetäjien että osallistujien toimesta. 
Meidän osalta reflektoinnin tavoitteena oli kehittää omaa toimintaamme 
valmentajina sekä syventyä pilottiryhmän osallistujien toimintaan tarkemmin. 
Reflektoinnissa oli tilaaja myös mukana kertomassa omat kokemuksensa 
kontaktikerrasta ja kehitystoiveita seuraavia kertoja varten. Tämä helpotti 
valmistelevien toimenpiteiden tekemistä jokaisen kontaktikerran jälkeen. 
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Osallistujat reflektoivat jokaisen kontaktikerran jälkeen itsenäisesti omaa 
oppimistaan kirjallisesti. Lisäksi osallistujat reflektoivat omaa toimintaansa 
myöskin jokaisen kontaktikerran päätteeksi Motorola-teorian avulla (Waterman 
1994, 256 - 262). Teoria koostuu neljästä peruskysymyksestä jotka ovat: 
 
 Mikä meni hyvin? 
 Mikä meni huonosti? 
 Mitä opin? 
 Mitä vien käytäntöön? 
 
Tämän teorian avulla pystyimme läpikäynnin yhteydessä keräämään 
jokaiselta osallistujalta yksilöllistä palautetta kontaktikertojen sisällöistä 
samalla, kun he reflektoivat omaa oppimisprosessiaan. 
 
Näiden toimien lisäksi olimme jokaisen kontaktikerran jälkeen kolme kertaa 
yhteydessä osallistujiin. Kontaktikertojen välillä oli aikaa noin kolme viikkoa. 
Viikottaisen yhteydenpidon tavoitteena oli pitää kontaktikerroilla läpikäydyt 
asiat ja tavoitteet kirkkaana mielessä. Opittujen asioiden unohtaminen alkaa 
välittömästi kontaktikerran päätyttyä. Mitä pitemmän aikaa tieto on 
käyttämättä, sitä pienemmäksi muistamisen todennäköisyys muuttuu. 
Asioiden muistamista ja käsittelyä pystytään tehostamaan jatkuvilla 
muistutuksilla (Wozniak, 1994). Tässä tapauksessa jatkuvia muistutuksia ovat 
meidän ja osallistujien kesken käydyt henkilökohtaiset keskustelut 
kontaktikertojen välillä. Näiden keskustelujen ajankohdat ja toteutustapa ovat 
mukautettu sovellutus Wozniakin Supermemo-oppimisstrategiasta. Jokaiselle 
kolmelle henkilökohtaiselle tapaamiselle oli selkeä teema. Teema ovat: 
 
1. Ensimmäisen tapaamisen teemana on käydä läpi edellisellä kerralla 
esiin nousseita asioita osallistujan tekemän kirjallisen reflektion 
pohjalta. Tämä tapaaminen on viikon sisällä kontaktikerran 
päättymisestä. Tapaamisen tavoitteena on saada kirkastettua 
osallistujalle hänen omat henkilökohtaiset oppimiskokemuksensa ja 
kuinka hän pystyy hyödyntämään tätä tietoa omissa projekteissaan. 
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Ihannetilanne tämän keskustelun lopussa on osallistujan itse luomat 
action stepit. 
 
2. Toisen tapaamisen teemana on käydä läpi tilannekatsaus ensimmäisen 
tapaamisen aikana asetettujen action steppien osalta. Tämä 
tapaaminen on viikko ensimmäisen tapaamisen jälkeen. Valmentaja ja 
osallistuja tarkastelevat yhdessä mitä toimenpiteitä on tehty ja pohtivat 
kuinka valmentaja pystyy tukemaan osallistujan toimintaa tarpeen 
vaatiessa. 
 
3. Kolmannen tapaamisen tavoite on aloittaa orientoituminen seuraavalle 
kontaktikerralle. Tämä tapaaminen on viikko toisen tapaamisen jälkeen 
ja viikko ennen seuraavaa kontaktikertaa. Tässä tapaamisessa 
käydään läpi seuraavaa kontaktikertaa varten annettuja 
ennakkotehtäviä. Samalla käydään läpi kuinka kolmen viikon 
aikajakson aikana osallistuja on pystynyt soveltamaan oppimaansa 
käytäntöön. Tämän keskustelun pohjalta valmentaja pystyy 
kehittämään omaa toimintaansa seuraavia sparraustapaamisia varten.  
5.1 Ensimmäinen kontaktikerta, tiimioppiminen ja -
kulttuuri 
Ensimmäisen kontaktikerran teemana oli tiimioppiminen ja – kulttuuri. 
Valmentajien osalta valmistuminen ensimmäistä kertaa varten koostui 
käsiteltävien suurempien kokonaisuuksien valinnasta sekä aiheiden 
pohjustuksen valmistelusta. Valmennusohjelman tarkoitus ei ole olla luennoiva 
teoriatunti vaan osallistujat tiimivalmennukseen sytyttävä kokemus. 
Tälle kerralle osallistujille orientoivana tehtävänä koko valmennusohjelmaa 
varten oli avata omat odotuksensa koko pilottiversiota kohtaan odotuskolmion 
avulla. Jokaisen osallistujan tehtävänä oli miettiä mitä he odottavat itseltään, 
muilta osallistujilta ja valmentajilta valmennusohjelman aikana. 
 
   28 
 
 
Odotuskolmion tavoitteena on avata kaikille valmennusohjelman osapuolille 
vuorollaan jokaisen osallistujan ajatusmaailma ja odotukset alkavaa ohjelmaa 
kohtaan. Lisäksi tässä keskustelussa nousee ilmi miksi jokainen osallistuja on 
mukana valmennusohjelmassa. Tämän keskustelun tarkoituksena on toimia 
ensimmäisenä askeleena pilottiryhmän matkalla tiimiksi muotoutumiseen. 
Jokaisen osallistujan odotuksista kumpuaa vastaukset orientaatiovaiheen 
avainkysymyksiin: miksi minä ja muut ovat mukana tässä 
valmennusohjelmassa? Odotusten toisia ja itseä kohtaan ollen hyvin 
samanlaisia (kuva x) voidaan todeta pilottiryhmän muotouttaneen itselleen 
mission eli tarkoituksen miksi Juniori-valmennusohjelma on olemassa. 
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Taulukko 2. Odotuskolmio 
Odotukset itseltä Odotukset muilta Odotukset valmentajilta 
 Oman 
ajattelun 
haastaminen 
ja 
laajentaminen 
 Käytännön 
soveltaminen 
 Aktiivisuus 
 Verkoston 
laajentaminen 
 Ideoiden ja 
ärsykkeiden 
jatkojalostus 
 Rohkeutta ja 
uskoa omaan 
tekemiseen 
 Energian 
antaminen 
muille 
 Kykyä 
motivoimaan 
muita. 
 Osallistumista ja 
aktiivisuutta 
 Heittäytymistä 
 Sitoutumista 
ohjelmaan 
 Avointa mieltä 
 Kiinnostusta 
 Vuorovaikutusta  
 Rehellisyyttä 
 Kuuntelutaitoa 
 Asioiden 
viemistä 
käytäntöön ja 
seuraavalle 
tasolle 
 Uteliaisuutta 
 Johdonmukaisuutta 
 Osallistumista 
keskusteluihin 
 Omien mielipiteiden 
esille tuomista 
 Henkilökohtaista 
sparrausta 
 Omien käytännön 
kokemusten 
jakamista 
 Miten tuoda oma 
persoona esiin 
valmentajana? 
 Mallia ja esimerkkiä 
valmentamiseen 
 
 
Osallistujien asettamia odotuksia itselleen ja muille pystyttiin hyödyntämään 
valmentamisen työkaluna koko ohjelman ajan erityisesti luottamuksen 
rakentamisessa. Luottamusilmapiiri on ensiarvoisen tärkeää tiimitoiminnassa. 
Luottamus syntyy tiimin keskuuteen ainoastaan annettujen lupauksien ja 
niiden lunastamisen kautta. Odotukset jakautuivat melko tasaisesti 
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kontaktikertojen aikaisen toiminnan ja kontaktikertojen välisen toiminnan 
välillä. Kun tavoitteet ja toiveet ovat yleisesti jokaisen tiedossa, meidän 
valmentajien tärkein tehtävä oli huolehtia jokaisen osallistujan lupausten 
lunastamisesta. 
 
Odotuksia valmentajia kohtaan pystytään hyödyntämään sekä seuraavien 
kertojen valmistelevien toimenpiteiden aikana että valmistautumisessa 
kertojen välisiin henkilökohtaisiin tapaamisiin osallistujien kanssa. Osallistujien 
antamat odotukset meille valmentajille antavat varsin selkeät raamit siihen 
mitä osallistujat haluavat oppia valmennusohjelman aikana. 
Ensimmäiseltä kerralta saatu palaute toimi vahvistuksena ensimmäisen kerran 
teemojen olevan toimivia. 
5.2 Toinen kontaktikerta, valmentava johtaminen 
Toisen kontaktikerran teema oli valmentava johtaminen. Jokainen osallistuja 
toimi omassa arjessaan ohjelman aikana joko tiimin vetäjänä tai 
projektipäälliikkönä. Osallistujat olivat tiimin kehitysvaiheissa neljännellä 
portaalla toisen kontaktikerran alkaessa. Ensimmäisellä kerralla he loivat 
itselleen olemassaolon tarkoituksen ja jaetun yhteisen vision (halu oppia 
tiimivalmentamista yhdessä muiden kanssa). Kontaktikerran lopuksi jokainen 
osallistuja antoi tiimilleen lupauksen valmistautua ensi kertaa varten 
paremmin. 
 
Toisen kontaktikerran rooli Juniori-valmennusohjelman kannalta on 
ratkaisevassa asemassa luottamusilmapiirin ja sitoutumisen syntymisen 
kannalta. Heti kontaktikerran alussa mitataan kotitehtävien avulla, onko 
jokainen täyttänyt lupauksensa paremmasta valmistautumisesta. Tiimin 
luottamusilmapiiri syntyy ainoastaan toteutuneiden lupauksien ja tekojen 
avulla. Tämän kontaktikerran aikana meidän ohjelman vetäjien tavoitteena oli 
saada valmennettua osallistujatiimi viidennelle portaalle, käytännön tuloksiin. 
Tämän kontaktikerran keskusteluiden ja tuotosten tarkoituksena oli saada 
osallistujat kokeilemaan ja tekemään valmennusta omassa arjessaan. 
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Valmistelevana toimenpiteenä tätä kertaa varten osallistujien oli jokaisen 
kirjoitettava oma valmennusfilosofiansa (teoria tähän?). Valmennusfilosofian 
tarkoituksena on edesauttaa omien vahvuuksien ja itselle parhaiden 
työtapojen löytämistä itsenäisesti tehtävän pohdinnan avulla. Apukysymyksinä 
valmennusfilosofian kirjoittaamiseen osallistujille olivat: 
 
 Minkälainen persoona olen? 
 Kuinka toimin ja reagoin arjen tilanteissa? 
 Miten voin hyödyntää persoonaani valmentamisessa? 
 
Apukysymysten käyttöön oli kaksi tarkoitusta. Ensimmäinen peruste oli auttaa 
osallistujia pääsemään alkuun kirjoittamisessa, kun heillä on selkeät 
kysymykset joihin lähteä hakemaan vastauksia. Toinen tarkoitus oli suunnata 
osallistujien tekemä pohdinta tiimivalmentamisen kannalta olennaisimpaan 
työkaluun eli heidän persoonaansa. Tämän orientoivan kotitehtävän pohjalta 
pystyimme kohdentamaan kontaktikerralla annetut tehtävät käsittelemään 
heidän omia persooniaan ja ympäristöjä, joissa he pystyvät hyödyntämään 
tätä työkalua parhaiten. 
 
Kotitehtävien käsitellessä vahvasti yksilöiden omaa toimintaa toisen 
kontaktikerran muut tehtävät painottuivat laajempien kokonaisuuksien 
miettimiseen. Erityisesti ohjasimme osallistujien keskustelua työyhteisössä 
vallitsevaan työntekokulttuuriin sekä valmentajana ja johtajan välisiin eroihin. 
Tehtävänantojen tarkoituksena oli lähteä liikkeelle laajasta kokonaisuudesta ja 
edetä askel kerrallaan kohti pienempiä osa-alueita. 
 
5.3 Kolmas kontaktikerta, valmentajana kasvu 
Kolmannen ja viimeisen kontaktikerran teemana oli valmentajana kasvu. 
Kolmas kontaktikerralla aloimme paneutua entistä enemmän yksilöön ja 
itsensä merkitykseen valmentamisessa. 
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Osallistujien kotitehtävinä oli omien tiimiyritystensä valmentajien haastattelu. 
Haastatteluun olimme antaneet viisi kysymystä, joiden pohjalta haastattelu 
toteutettiin. Kysymykset, jotka annoimme osallistujille olivat: 
 
1. Millaiset valmennustilanteet koet vaikeimpina? 
2. Miten tuet tiimin jäsenten välistä vuorovaikutusta? 
3. Miten reagoit uusissa tilanteissa? 
4. Mitkä ovat kolme tärkeintä tiimivalmennusarvoasi? 
5. Miten tiimivalmennusarvosi näkyvät käytännössä? 
 
Kysymysten tarkoituksena oli saada osallistujat orientoitumaan tulevaan 
kertaan, oppimaan kokeneimmilta valmentajilta heidän toimitapojaan sekä 
pohtimaan haastattelun avulla omia valmennustilanteita ja valmennusarvoja. 
Seuraavaksi lähdimme pohtimaan kysymystä: mitkä ovat valmentajan 
kehittymisen haasteet? Halusimme haastaa tällä kysymyksellä osallistujat 
miettimään niitä mahdollisesti tulevaisuudessa vastaan tulevia asioita, jotka 
voivat hidastaa, jarruttaa tai pahimmassa tapauksessa pysäyttää jatkuvan 
kehittymisen tiimivalmentajana. 
 
Seuraavaksi paneuduimme henkilökohtaisenkehittymisen haasteisiin. 
Kävimme tehtävänannolla läpi niitä haasteita ja ongelmia, joita jokainen 
osallistuja on kokenut tai kokee olevan esteenä omalla kehittymiselleen. 
Halusimme osallistujien miettivän niitä askeleita joita seuraavaksi tulee ottaa 
kehittyäkseen valmentajana ja niitä pelkoja, jotka estävät ottamasta noita 
askeleita. 
 
Päivän viimeisenä tehtävänä annoimme osallistujille tehtävän pohtia 
kysymystä: mitä mahdollisuuksia tiimivalmentamisessa on? Kysymyksellä 
halusimme saada osallistujat pohtimaan niitä kaikkia mahdollisuuksia ja 
tilanteita, joissa osallistujat voisivat tulevaisuudessa käyttää oppimiaan 
tiimivalmentajantaitojaan. Halusimme saada ajattelun tutun 
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tiimiyrittäjyysympäristön sijaan kaikkiin muihin mahdollisuuksiin. Tarkoituksena 
oli saada mahdollisimman paljon uusia näkökulmia siihen, minkälaisessa 
tilanteessa ja toimintaympäristössä tiimivalmentaja voi toimia. 
Toisen päivän aloitimme käymällä läpi tiimivalmentamisen teesit. Niiden 
pohjalta loimme kysymyksen, kuinka tiimivalmentamisen teesit näkyvät 
käytännössä? Tarkoituksemme oli tällä tavalla saada osallistujat miettimään 
teesejä tarkemmin ja syvällisemmin. 
 
Toisen päivän lopuksi lähdimme kiteyttämään koko valmennusohjelman 
oppeja. Annoimme tehtäväksi luoda jokaisesta osallistujasta tiimivalmentajan 
pelaajakortin. Tarkoitus oli saada osallistujat miettimään ja löytämään omat 
vahvuutensa tiimivalmentajantaidossa ja oman persoonansa tuomat vaikutteet 
tiimivalmentajana toimimiseen. Tarkoituksena oli löytää myös sellaisia piirteitä 
itsestään mitä ei välttämättä osallistujat itse vielä olleet tiedostaneet. 
6 TULOKSET JA JATKOKEHITYS 
 
Valmennusohjelman päättymisen jälkeen keräsimme sekä tilaajalta, että 
osallistujilta palautetta henkilökohtaisilla haastatteluilla. Haastatteluita 
toteutettiin yhteensä kuusi kappaletta. Vastaukset saatiin viideltä osallistujalta 
ja tilaajalta. Osallistujien haastatteluissa tavoitteena oli saada osalllistujilta 
palautetta ohjelman eri vaiheista osallistujan kokemuksista näiden vaiheiden 
aikana. Tilaajan haastattelun tavoitteena oli saada palautetta asiakkaan 
näkökulmasta ja samalla arvioida meidän omaa toimintaa.  
6.1 Asiakkaiden kokemukset 
Lähdimme analysoimaan asiakkaan kokemuksia toteuttamamme haastattelun 
pohjalta (Liite 1). Laadimme kysymykset niin että asiakaan oli mietittävä 
vastaustaan rakentavasti ja ettei kysymyksiin pystyisi vastaamaan vastauksin 
kyllä tai ei. 
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Asiakkaat tiedostivat olevansa osana kokeiluympäristöä ja pilottiversio näkyi 
osallistujille tilaaja-asiakkaan läsnäolona. Osallistujat kokivat 
valmennusohjelman sisällön vapaana sekä kokivat pystyvänsä vaikuttamaan 
valmennusohjelman sisältöön, erityisesti jokaisen moduulin sisällä. Tilaaja-
asiakkaan läsnäolon osallistujat kokivat positiiviseksi, sillä se toi lisää 
näkökulmia parhaan mahdollisen lopputuloksen saavuttamiseksi. 
 
Osallistujien ennakko-odotukset koostuivat tiimivalmentajan roolin 
avautumisesta ja sen paremmin ymmärtämisestä. Kaikki valmennusohjelmaan 
osallistujat olivat kiinnostuneita tiimivalmentamisesta. valmennusohjelma oli 
uusi osallistujien toimintaympäristössä ja tämä oli suurin mielenkiinnon 
herättäjä ohjelmaa kohtaan. Kaikki osallistujat olivat kokeilunhaluisia ja 
halusivat päästä haastamaan itseään uusissa asioissa. Osallistujat kokivat 
tärkeänä ryhmädynamiikan, joka syntyi ihmisistä joilla olivat samat 
mielenkiinnonkohteet ja oikeasti halu kehittyä tiimivalmentajina. 
 
Valmennusohjelman pidettiin kokonaisuutena ja erityisen hyväksi koettiin 
moduulien teemat, sisällöt ja niissä läpi käytävät harjoitteet. Mahdollisuus 
vaikuttaa sisältöön ja seuraavaan tehtävän antoon koettiin hyväksi ja sillä 
saatiin luotua vuorovaikutusta. Valmentajien käytännönkokemuksen puute 
näkyi ajoittain dialogin keskusteluissa, meillä ei ollut käytännön esimerkkejä 
kaikesta tekemisestä. Tarkalla valmistelulla pystyimme kuitenkin paikkaamaan 
paljon tuota kokemuksen puutetta. 
 
Valmennusohjelman osallistujat olivat tyytyväisiä siihen, että saivat toimia 
vapaasti annettujen teemojen sisällä luoden näin itseään parhaiten palvelevan 
sisällön. Tässä näkyi valmentajien valmistelevat toimenpiteet missä otettiin 
huomioon osallistujien tausta, lähtötaso sekä käytettävät työkalut. 
Onnistuimme auttamaan osallistujia itse luomaan tarvitsemansa ratkaisut. 
 
Moduulien välissä toivottiin olevan enemmän sisältöä ja tehtäviä. Myös niiden 
seuraaminen olisi voinut olla valmentajien toimesta aktiivisempaa. 
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Toteutuneet välitehtävänannot olivat kuitenkin sisällöltään hyviä ja tarpeeksi 
haastavia. 
 
Kaikki valmennusohjelmaan osallistujat suosittelisivat ohjelmaa muillekin. 
Osallistujien mielestä erityisesti henkilöille jotka ovat kiinnostuneita 
tiimivalmentamisesta ja itsensä kehittämisestä. Osallistuminen vaatii kuitenkin 
tiettyä lähtötasotietoa, joten osallistujien valinnassa on se pidettävä 
tulevaisuudessakin mielessä. 
6.2 Liiketoiminnalliset tulokset 
Valmennusohejman pilotin aikana tarkkailimme myös ohjelman potentiaalisia 
liiketoimintamahdollisuuksia. Kaikki osallistujat työskentelivät ja opiskelivat 
pilotin aikana samassa työyhteisössä Jyväskylän Tiimiakatemialla. 
Tarkkailimme ohjelman pilottiversion aikana kuinka tämä yksi kohderyhmä 
reagoi ohjelman sisältöön. Tämän tarkkailun tarkoitus oli auttaa meitä 
luomaan paremmin kohdennettua sisältöä juuri tätä kohderyhmää varten 
tulevaisuudessa.  
 
Valmennusohjelman sisällön kohderyhmäpohjainen räätälöinti mahdollistaa 
sekä osallistujien, että ohjelman toteuttajien paremman hyötymisen. 
Paremmin kohdennettu sisältö mahdollistaa osallistujien tehokkaamman 
oppimisen, koska osallistujien on helpompi soveltaa oppimaansa käytäntöön. 
Valmennusohjelman vetäjien näkökulmasta räätälöinti mahdollistaa ajallisesti 
ohjelman tehokkaamman läpivetämisen tulevaisuudessa. Työtuntien 
vähentyessä valmennusohjelman toteuttajien tuntipalkka nousee.  
 
Valmennusohjelman räätälöinti kohderyhmän tarpeita vastaavaksi helpottaa 
myös ohjelman myyntiä tulevaisuudessa. Voimme käyttää pilotin osallistujien 
tuomaa referenssiarvoa tulevian valmennusohjelmien myynnissä. 
Referenssiarvo tulee ilmi jokaisen osallistujan tiimin arjen toiminnassa 
valmennusohjelman aikana opittujen tietojen avulla. Pilotin osallistujat ovat 
aktiivisemmin mukana tiimiensä toiminnassa valmennusohjelman päätyttyä 
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kuin ennen ohjelman alkamista. Tämän seurauksena muut tiimin jäsenet 
huomaavat osallistujien kehittymisen ohjelman aikana.  
 
Tavoitteenamme ohjelman alkaessa oli tuottaa valmennusohjelma johon 
jokainen osallistuja on tyytyväinen. Tämän tavoitteen toteutuminen nousee 
ilmi osallistujille tehdyissä haastatteluissa jokaisen osallistujan ollessa 
tyytyväinen ohjelman sisältöön ja suosittelevansa ohjelmaa muille. Tyytyväiset 
asiakkaat ovat merkittävä voimavara minkä tahansa tuotteen taikka palvelun 
myynnissä. Tyytyväiset osallistujat puhuvat valmennusohjelmasta omalle 
tiimilleen ja lähipiirilleen. Tämän seurauksena yleinen tietoisuus 
valmennusohjelmasta kasvaa kohderyhmän sisällä. Muiden kokemusten 
kyseleminen ja tiedon etsiminen internetistä on osa ihmisten 
ostokäyttäytymistä nykypäivänä.  
 
Korkealla asiakastyytyväisyysprosentilla pyrimme synnyttämään 
mahdollisimman paljon suosittelija-asiakkaita. Asiakassuhteen kehitysprosessi 
potentiaalisesta asiakkaasta suosittelija-asiakkaaksi vaatii pitkäjänteistä työtä. 
 
Kuvio 3. Asiakassuhteen kehitysprosessi (Selin & Selin, 2013, 142.) 
 
Asiakkaan eteneminen kehitysprosessissa eteenpäin vaatii Selinin mukaan 
(2013) useampaa ostokertaa. Valmennusohjelmassa tälläisen tilanteen 
Potentiaalinen 
asiakas
•Asiakas ei ole vielä 
ostanut. Asiakas 
edustaa 
kohderyhmää.
Asiakas
•Asiakas on ostanut 
kerran. Uudelleen 
ostaminen vaatii 
jatkokehitystä
Kanta-asiakas
•Asiakas ostanut 
monta kertaa. 
Olemme asiakkaan 
ensisijainen 
valinta.
Suosittelija-
asiakas
•Asiakas suosittelee 
palveluitamme 
lähipiirilleen ja luo 
näin lisää 
potentiaalisia 
asiakkaita
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luominen on kuitenkin haastavaa, koska asiakas ei tarvitse koulutusta montaa 
kertaa peräkkäin. Pyrimmekin kehittämään jokaisen asiakkaan suosittelija-
asiakkaaksi yhden valmennusohjelman aikana.  
 
Korkea asiakastyytyväisyys pilottiosallistujien keskuudessa johtui hyvin 
vahvasti osallistujien mahdollisuudesta vaikuttaa valmennusohjelman 
sisältöön. Vaikuttavuuden myötä valmennusohjelma oli pelkän palvelun sijaan 
osallistujille elämys. He saivat itse olla aktiivinen osa oppimiskokemustaan. 
Juurikin aktiivisella osallistumisella elämyksellisyys korostuu. Aktiivisella 
osallistumisella pystytään luomaan uskollisia asiakassuhteita. Aktiivisen 
osallistumisen vastakohta on passiivinen osallistuminen jolloin osallistuja 
esimerkiksi kuuntelee luennointia. (Pine & Gilmore 1999, 30 - 31). Paras 
työkalu tulevaisuudessa elämyksellisyyden varmistamiseksi on jokaisen 
valmennusohjelman osallistujaryhmään tarkka perehtyminen. Sen avulla 
pystymme luomaan tarkat sisällöt jokaiselle osallistujalle ja miettimään, kuinka 
jokainen yksilö pääsee vaikuttamaan oppimiskokemukseensa. 
6.3 Oppimisen näkökulma 
Otimme tämän toimeksiannon vastaan, koska haluamme tulevaisuudessa 
työllistyä tiimivalmentamisen pariin. Olemme itse opiskelleet kolme vuotta 
tiimioppimismalliin pohjautuvassa ympäristössä ja näin päässeet näkemään 
erilaisten tiimivalmentajien toimintaa hyvin läheltä. Kolmen vuoden aikana 
käsityksemme oppimisesta on kehittynyt moniulotteisemmaksi. 
Onnistuneeseen tiimivalmentamiseen sisältyy paljon eri osa-alueita ja 
perinteinen teoriatiedon omaksuminen on vain yksi näistä. Mielestämme 
tulevaisuudessa koko perinteinen opettamisen malli tulee muuttumaan 
merkittävästi. Pelkkä tiedon määrä ei tule olemaan enää ainoa oppimisen 
elementti, vaan rinnalle nousee opittujen asioiden soveltaminen käytäntöön.  
 
Käytännön sovellutuksien myötä myös oppijoiden tekemä virheiden määrä 
tulee kasvamaan. Epäonnistumisten määrän kasvaessa on tärkeää, että 
ihmisillä on ympärillä tiimin tuoma turvaverkko sen jäsenille. Tällöin kynnys 
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lähteä soveltamaan omaa oppimistaan on huomattavasti pienempi, kun 
epäonnistumisia käydään yhdessä läpi muiden kanssa samalla oppien muiden 
tekemisestä. Tälläista ympäristöä ei ole mahdollista luoda perinteisen 
luokkaopetuksen keinoilla. Ihmisillä on mielestämme luontainen halu oppia ja 
kehittää itseään. Tiimivalmentajan rooli on auttaa yksilöitä löytämään 
mielenkiinnon ja kehittymisen kohteet yhdessä tiimin kanssa. Tiimivalmennus 
on ihmisläheinen prosessi ja juurikin ihmisläheisyys tekee siitä tunnepohjaisen 
prosessin. Sekä tiimivalmentaja että tiimiläiset oppivat samalla 
vuorovaikutustaitoja ja yhdessä toimimista. Nämä taidot nousevat jatkuvasti 
merkittävämpään asemaan työelämässä ja niitä ei voi opetella kirjoista. 
 
Oma toimintamme toteuttajana 
Haasteena valmennusohjelman toteuttamisessa oli meidän kokemuksen puute 
käytännön tiimivalmennustehtävistä. Olimme toimineet tiimivalmentajan 
toimimallien mukaan pienemmissä kokonaisuuksissa, mutta emme koskaan tässä 
mittakaavassa. Selkeänä etuna oli meidän toistemme tuntemus yhteisen kolmen 
vuoden historian ansiosta. Tunsimme vahvuutemme, kiinnostuksen kohteet, 
tietopääomat, osaamisemme ja persoonamme. Pystyimme hyvin täydentämään 
toinen toisiamme valmennustilanteissa ja koemme että se palveli hyvin myös niin 
tilaaja-asiakasta, kuin valmennusohjelmaan osallistujia. Me kaikki halusimme 
kehittyä tiimivalmentajina ja suurin kehitysaskel meille oli itseluottamuksen 
saaminen onnistuneesta valmennusohjelmasta. 
  
Loimme valmennusohjelman rakenteen omien vahvuuksien ja 
mielenkiinnonkohteidemme mukaan. Kolmimoduulinen valmennusohjelma antoi 
jokaiselle mahdollisuuden toimia vastuuvalmentajana itselleen läheisimmäksi 
kokemassaan aiheessa. Samalla jokainen pääsi myös perehtymään tarkemmin 
itselleen vieraampiin osa-alueisiin vuorottelevan vetovastuun aikana. Opimme 
myös itse prosessin aikana tiimioppimismallin mukaisesti. Omaa oppimistamme ja 
myös valmennusohjelman sisältöä olisimme pystyneet parantamaan tekemällä 
itsellemme räätälöidyt lukusuunnitelmat valmennusohjelman ajalle. Jokaisella 
meistä on riittävä tietotaito valmennusohjelman toteuttamiseen nykyisellään, 
mutta pystymme kasvattamaan asiakkaan saamaa lisäarvoa laajentamalla omaa 
teoriapohjaamme tulevaisuudessa järjestelmällisemmin. 
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Oman kehittymisemme tiimivalmentajana pystyi myös havainnoimaan 
valmennusohjelman aikana. Kun ymmärsimme että oppiminen ottaa aikansa, on 
hidasta sekä yksilökohtaista, pystyimme näkemään valmennusohjelman 
kokonaisena prosessina. Havainnoimme kuinka valmennusohjelman osallistujat 
muodostivat tiimin ja kehittyivät tiiminä. Pystyimme luomaan valmennusohjelmalle 
rungon jonka sisällä pystyimme muokkaamaan moduulien sisältöä osallistujien 
tarpeen mukaisesti. Tiimivalmentajana toimiessa on tärkeää näyttää uskovansa 
koko ajan prosessin kehitykseen, oppimisen viiveet ja aikavälit on ymmärrettävä. 
 
Tilaajan ja osallistujien välinen vuorovaikutus 
Tarkkailimme koko valmennusprosessin ajan minkälaisia vaikutuksia tilaajan 
mukanaolo kontaktikerroilla synnyttää. Osallistujat kokivat tilaajan mukanaolon 
tuovan lisäarvoa valmennusohjelmaan omakohtaisten kokemusten ja 
tarinoiden myötä. Erityisesti positiivisia kommentteja tuli kontaktikertojen 
jälkeisistä kommenteista ja kahvipöytäkeskusteluista. Kokonaisuutena tilaajan 
mukana olo valmennusohjelman aikana oli positiivinen kokemus kaikille 
osapuolille. Samalla helpotimme myös omaa työtämme asiakastyytyväisyyden 
pitämiseksi korkealla, kun tilaaja oli mukana näkemässä ja kokemassa 
jokaisen kontaktikerran. Tarvetta ylimääräiselle viestinnälle ei tällöin päässyt 
syntymään.  
 
Tilaajan mukana oleminen oli meille toteuttajille sekä vahvuus että heikkous. 
Pystyimme tilaajan mukana olon myötä tarvittaessa tuomaan erilaista 
näkökulmaa keskusteluihin. Samalla meidän täytyi kuitenkin varoa, ettei tilaaja 
ota vahingossa liian isoa roolia kontaktikertojen sisällöistä. Onnistuimme 
välttämään tämän tilanteen hyvin. Kun kontaktikertojen sisällöt ja rakenne oli 
käyty etukäteen läpi tilaajan kanssa, hänellä ei ollut tarvetta puuttua liikaa 
oppimisprosessiin. 
 
Kehitettävää tulevaisuuden valmennusohjelmiin 
Analysoidessamme koko valmennusohjelmaa huomasimme kuinka tärkeää 
orientoituminen koko valmennusohjelmaan on. Valmennusohjelman runkoon 
lisäisimme itsenäisen orientaatiopäivän ennen ensimmäistä virallista 
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kontaktikertaa. Orientaatiopäivällä saisimme selville vielä tarkemmin osallistujien 
sen hetkisen osaamistason. Voisimme selvittää mitkä ovat osallistujien aiheet 
joihin he tarvitsevat eniten harjoitusta ja tukea. Ensimmäinen varsinainen 
valmennuskerta pääsisi nopeammin aluille, kun tietäisimme osallistujien 
odotukset ja lähtökohdat vielä paremmin. Näiden tietojen avulla pystymme 
räätälöimään ensimmäisen kontaktikerran sisällön osallistujien tarpeita 
vastaavaksi. Tämä auttaa luomaan positiivisen ensivaikutelman 
valmennusohjelmasta heti ensimmäisestä kerrasta lähtien. 
 
Käydessämme läpi valmennusohjelmaan osallistujien haastattelujen vastauksia 
huomasimme, että kontaktikertojen välistä kanssakäymistä osallistujien ja 
valmentajien välillä pitäisi lisätä. Erityisesti osallistujat toivoivat kontaktikertojen 
välille enemmän käytännön tehtäviä. Valmentajat ja osallistujat voisivat 
reflektoida yhdessä tarkemmin edellistä kontaktikertaa, sekä orientoitua jo 
tulevaan kontaktikertaan paremmin. Sillä tavalla valmentajat saisivat vielä 
parempaa kuvaa osallistujien kehittymisestä, joka auttaisi taas valmistautumaan 
tulevaan kontaktikertaan sisällöllisesti paremmin. Kertojen välillä käydyt 
keskustelut luovat meille valmentajille myös mahdollisuuden rohkaista osallistujia 
soveltamaan oppimaansa tietoa käytäntöön entistä tehokkaammin.  
 
Kokonaisuutena valmennusohjelman pilottiversio oli menestys. Sekä osallistujat 
että tilaaja olivat tyytyväisiä tuottamaamme lopputulokseen ja pystyimme samalla 
kehittämään myös omaa toimintaamme eteenpäin. Valmennusohjelman sisältö 
paranee entisestään pienillä korjauksilla ja mielestämme kyseessä on palvelu, 
jonka toteuttamista on kannattavaa jatkaa myös tulevaisuudessa. 
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LIITTEET 
Liite 1. Valmennusohjelmaan osallistuneiden haastattelupohja 
Miten koit olevasi mukana tuotteen kehityksessä? 
Valmennusohjelma oli pilottiversio, miten se näkyi osallistujille? 
Kuinka valmennusohjelma vastasi odotuksiasi? 
Miksi lähdit mukaan valmennusohjelmaan? 
Minkä arvosanan antaisit valmennusohjelmalle ja miksi? 
Minkä arvosanan antaisit valmennusohjelman valmentajille ja miksi? 
Mitä mieltä olit kontaktikertojen sisällöistä? 
Miten kommentoisit valmentajien toimintaa kontaktikertojen aikana? 
Mitä mieltä olit kontaktikertojen välitehtävistä? 
Miten kommentoisit valmentajien toimintaa kontaktikertojen välissä? 
Suosittelisitko valmennusohjelmaa muille, kenelle ja minkä takia? 
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Liite 2. Tilaaja-asiakkaan haastattelupohja 
Minkälaista tuotetta tilaaja lähti hakemaan? 
Miten tilaaja-asiakas koki olevansa mukana tuotteen kehityksessä? 
Mitä lisäarvoa valmentajien mukana olo toi tuotteen yhteiskehitykseen? 
Mitä mieltä tilaaja-asiakas oli valmennusohjelman toteuttajan yhteydenpidosta pilotin eri 
vaiheissa? 
Mihin olitte tuotteessa tyytyväisiä? 
Mihin olitte tuotteessa tyytymättömiä? 
Mitä olisitte toivoneet olevan enemmän? 
Minkä arvosanan antaisit tuotteen kehittäjälle ja minkä takia? 
Olitko tyytyväinen lopputulokseen? 
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Liite 3. Valmennusohjelman esimotorola 
Mitkä ovat tämän asiakasprojektin tavoitteet? 
Valmennusohjelman tavoitteena on luoda uusi sisältöä tuottava valmennus. 
Valmennusohjelmassa paneudutaan tiimikulttuurin rakentamiseen, tiimioppimiseen ja 
tiimivalmentamiseen. 
 
Tarkoituksena on luoda toimiva runko Juniorit valmennusohjelmalle ja saada sitä kautta 
ohjelmasta pysyvä valmennusohjelma Partus Oy:n tarjoamaan. 
 
Mitkä ovat tämän projektin hyödyt asiakkaalle ja mikä on asiakkaan rooli? 
Tarkoituksena on tuottaa tilaaja-asiakkaalle Partus Oy:lle valmistava valmennusohjelma 
Tiimimestari valmennukseen. Tavoitteena on antaa osallistujille riittävät pohjatiedot 
tiimioppimisesta ja tiimivalmentamisesta, siten että seuraavan asteen tiimivalmentamisen 
valmennusohjelmassa Tiimimestareissa päästään syvemmälle aiheeseen. 
Valmennusohjelman osallistujille tavoitteena on tarjota kattavat pohjatiedot 
tiimivalmentamisesta, niin että ne riittävät käytännön toimimiseen 
tiimivalmennusympäristössä. 
 
Mitä teoriatietoa sovellamme tässä projektissa? 
Dialogia, Joharin ikkunaa, oppimissopimusta, motorolaa, tiimivalmentajan parhaat työkalut 
– kirjaa, Tiiminkehitysvaiheiden ymmärtämistä, Tietoteoriaa (Nonaka & Takeuchi 1995, 62 
– 72) Sengenin vauhtipyörää 
 
Mitä osaamista ja taitoja tämän projektin toteuttaminen vaatii? 
Tiimivalmentamisen kokemusta, sen vuoksi tilaaja-asiakkaamme Partus Oy:n Johannes 
Partanen on mukana moduuleissamme arviomassa meidän kehitystämme. Reflektoimme 
hänen kanssaan tekemistämme ja koko prosessin läpivientiä. 
 
Miten tämä projekti vie meidät kohti päämäärää ja visiotamme? 
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Meidän jokaisen tavoitteena on toimia tiimivalmentajan toimintatapojen mukaan 
tulevaisuudessa työssämme. Olemme omakohtaisesti havainnoineet tiimioppimisen 
tehokkuuden ja sen mukanaan tuomat vahvuudet. Haluamme kehittyä itse 
tiimivalmentajina ja auttaa sitä kautta tiimioppimismallin leviämistä oppilaitoksiin ja 
organisaatioihin.  
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Liite 4. Kontaktikertojen aikataulut 
Ensimmäinen kontaktikerta, tiimioppiminen ja tiimikulttuuri: 
 
klo: 12.00 – Kahvit 
klo: 12.30 – Orientaatio ja check-in 
klo: 13.00 – Odotukset valmennusohjelmasta 
klo: 13.30 – Pohtikaa mitä on tiimioppiminen? 
klo: 14.30 – Purku 
klo: 15.00 – Kahvit 
klo: 15.30 – Mikä on valmentajan rooli tiimioppimisessa? 
klo: 16.30 – Purku 
klo: 17.00 – Miten johtavat ajatukset toimivat apuna tiimivalmentajan toimimissa? 
klo: 18.00 – Illallinen 
klo: 19.00 – Johtavien ajatusten purku 
 
klo: 08.00 – Aamiainen 
klo: 09.00 – Pohtikaa mitkä ovat kysymyksiä jotka eniten askarruttaa tiimivalmentamisessa? 
klo: 10.00 -  Kysymysten purku 
klo: 10.30 – Synnytys : Miten vauhdittaa tiimioppimista niin että se näkyy tuloksissa? 
klo: 14.30 – Synnytyksen esitykset 
klo: 15.00 – Motorola 
klo: 16.00 – Päivällinen 
 
Toinen kontaktikerta, valmentava johtajuus: 
 
klo: 12.00 – Kahvit 
klo: 12.30 – Check-in 
klo: 13.00 – Omat valmennusfilosofiat 
klo: 14.00 – Mitä on kulttuuri tiimioppimisympäristössä? 
klo: 15.00 – Purku 
klo: 15.30 – Kahvit 
klo: 16.00 – Miten tiimivalmentaja edesauttaa yksilön kehitystä? 
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klo: 17.00 – Purku 
klo: 17.30 – Illallinen 
klo: 18.30 – Miten asiakas on mukana kehityksessä? 
klo: 19.30 – Purku 
 
klo: 08.00 – Aamiainen 
klo: 09.00 – Miten tiimivalmentaja ja tiiminjohtaja eroavat toisistaan? 
klo: 10.00 – Purku 
klo: 10.30 – Synnytys: Mitä on oikeasti tiimivalmentaminen? 
klo: 14.30 – Synnytyksen esitykset 
klo: 15.30 – Motorola 
klo: 16.00 – Päivällinen  
 
Kolmas kontaktikerta, valmentajana kasvu 
 
klo: 09.00 – Check-in 
klo: 09.30 – Valmentajien haastattelujen läpikäynti 
klo: 10.30 – Haastattelujen analysointi 
klo: 11.00 – Lounas 
klo: 12.00 – Kuinka sovellat kolmea tiimivalmentajan työkalua käytäntöön? 
klo: 13.00 – Työkalujen käytäntöön soveltamisen purku 
klo: 13.30 – Missä haluaisit suorittaa käytännön harjoittelun? 
TAUKO 
klo: 16.30 – Mitkä ovat tiimivalmentajan kehittymisen haasteet? 
klo: 17.30 – Haasteiden purku 
klo: 18.00 – Illallinen 
klo: 18.30 – Mitkä ovat henkilökohtaisen kehittymisesi haasteita? 
klo: 19.00 – Henkilökohtaisten haasteiden purku 
klo: 19.30 – Mitä mahdollisuuksia tiimivalmennuksessa on? 
klo: 08.00 – Aamiainen 
klo: 09.00 – Tiimivalmentajan teesien läpikäynti 
klo: 09.30 – Kuinka tiimivalmentajana teesit näkyvät käytännössä? 
klo: 10.30 – Tiimivalmentajan teesien purku 
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klo: 11.00 – Lounas 
klo: 11.30 – Synnytys : Luo oma tiimivalmentajan pelaajakorttisi 
klo: 16.00 – Synnytyksen esitykset 
klo: 17.00 – Motorola 
klo: 18.00 – Illallinen 
 
